<論文>組織における信頼性のタイプ by 斎藤 弘行
<論文>組織における信頼性のタイプ
著者 斎藤 弘行
著者別名 Saito Hiroyuki
雑誌名 経営論集
巻 56
ページ 31-44
発行年 2002-03-23
URL http://id.nii.ac.jp/1060/00005517/
Creative Commons : 表示 - 非営利 - 改変禁止
http://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/3.0/deed.ja
組織における信頼性のタイプ 31
組織における信頼性のタイプ
斎　藤　弘　行
はじめに
信頼性と組織の複雑化
信頼性における因果関係
信頼性のタイプ
　(1) 抑止的信頼性について
　(2) 計算思考的信頼性
　(3) 相関的信頼性
　(4) 制度的信頼性
終りに
はじめに
　経営組織論にも信頼（もしくは信頼性）の言葉が現われるようになったが、今のところ本格的な
接近がなされているとは言えないし、その本質もはっきりしない。この言葉の含む意味は通常、社
会学や政治学における、現場の問題のなかに見られるかもしれないし、心理学や倫理学の方向づけ
のなかで捉えられるかもしれない。しかし我々はここではどの学問のなかで信頼概念を扱うのがよ
いかに関心がない。信頼が経営学の場面でどのように考えられるか、経営組織論にどのよう組入れ
られるかに関心がある。
　そうはいってもそうした関心を直接に提示し、何故そういうことに興味をもつのかを説明するの
でない。ここではあくまで、組織という場面のなかで、組織の複雑化にともない、それを象徴的に
表現する用語の１つとしての信頼を考えてみることにする。単純な組織のなかには信頼性はさほど
意味をもなたいとする逆の表現をすることもできる。この情況のもとに信頼ははじめに存在するの
か、ある行為のあとから発生するのかといった事柄を扱うこと、信頼は何とかパターン化できない
かといった問題、さらには信頼の定着化の不可能性（かそうでないか）といった事項に我々は触れ
ることにする。信頼を題材にすることは純粋に科学的思考に依存するのでないことも同時に知るこ
とになる。
　我々の信頼概念の発展方向として、最終的には企業文化や企業倫理のなかで考えられるべきもの
と推量するが、ここではそこまでの前段階を歩むことになる。また組織といってもそれがどの種類
か、組織のどのレベルか、単純に個人のレベルにしてしまってよいかといった素朴な質問も未解決
経営論集　第56号（2002年３月)
経営論集　第56号（2002年３月)32
である。従ってどのくらい明快な信頼の説明が得られるかについて自信はない。
　なお以下において信頼と信頼性は（厳格に区分すべきだが）互換的に使用される。
信頼性と組織の複雑化
　信頼性が生じる場が組織であると仮定し、そのような組織は一体どういうものかとする質問は見
方によってはナンセンスかもしれない。というのはそうした質問の背景になる要件を求めないで、
ただ単純に質問してみただけであって、質問の根拠が示されていないからである。従って組織の知
識をほんのわずか示すことから始めてみる。我々がよくやる、ランダムに組織の説明を見ることが
それである。
　一般的に我々の慣れている説明様式においては、例えば人間の存在がかなり共通項目としてあげ
られ、それに関連する内容を示すことになっている。だがここではその方式から離れた説明をやっ
てみる。「組織は現実の解釈および建設のシステムとしてみなされる」とするのがそれである1)。
こうした傾向の定義（？）は普通にはかなり馴染みのないものとして無視されるかもしれない。こ
のような理解の根底にあるものは、組織の存続である。そのときには人が組織を用具的に扱おうと
はしないのである。いや、最終的にはそうなるかもしれないが、そこに至るまでの組織の意味づけ
を直接的に用具性と結びつけないといったほうがよいであろうか2)。
　我々のあげる組織は、しばらくこの種の説明から逸れる。「組織は存続（生存）するためには事
象を解釈し、自己の環境を安定化させ、その環境をより多く予知できるものに努めるやり方を見出
さねばならない」3)というのがその主旨である。特にここで我々が拘るのは組織事象の解釈という
点である。前にあげた現実の解釈と同じである。組織はこのとき単なる用具性から離れて、自己に
有利になるためには、現実を分析することも大切だが、それを組織自体の立場（もしくは基準によ
り）から解釈するという認識を我々は得る。これは人の生活場面で、極く当り前になされる事実で
ある（人は生活するのにいちいち分析的に行動しない) 4)。さらに事象の解釈は、「組織が選択する
環境と同一になるため」という命題も加えられている。
　我々は組織理解のこうした方法が正しいかどうか結論するのを急いでいない。そうした方法が組
織論のなかのひとつの方法として存在することを正直に認めるだけである。それは組織の（現場
の）なかで、組織の現実と意味がどうなっているかを知ることであるが、知るという方法は、自己
の力を頼りにして組織の現実と意味を組立て、構成、形成しているのにほかならない。このように
して成立した組織が、組織コンテクストとして、行動のための基盤となってくる（組織行為のため
のコンテクストをつくる現実性ということ)。例えばある管理者が組織において自己の活動する場
としての環境を定めるとすると、その管理者はただ定めたり、決めたりするというよりも、自己の
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周辺にあるものの多くの客観的特色を、構成、再編成、選抜、取り壊ししたりするのが本当の姿な
のである。このようにして組織の姿はどのように認識されるようになるのだろうか。それは、組織
がこれまで、人々にとって不明確であったのだが、明確になったか、明確さを増したことを意味す
る（たとえ本体は同一のものであっても）。
　これについて、組織に生存するもの（管理者はその代表としてあるが）が変数（的なもの）を任
意的配列から助け出すことであり、配置のかたちを組入れることであり、文字通り、自分自身の拘
束条件を創り出しているのだと表現することができる。拡大して言えば、組織の解釈と意味づけは、
組織人（というものがあるかどうかわからないが）が組織といった非視覚的なものの存在、その不
透明性のなかに、散在し、困乱状態（のように見える）のものから、あるものを取出して、自己流
に配列し直することである。そのことは当該の組織人にとって大そう本質的なものであり、そのこ
とが組織の定義なのである。このことは同時にその個人自体に、思考と行動についてある種の制限
を課していることになる。その範囲を超えた思考と行動を不能にするか、もしくは、その意志を抑
制していること意味する。
　こうした組織の人間の積極的行動および態度は「意味形成と理解」、および「現実の形成」とい
う用語により表現される。より具体的には、組織の事象と行為にたいして意味づけをしているわけ
である5)。そして最終的にはこのことにより「組織がわかった」と人は納得してしまう。それは組
織の混沌、不整列、錯綜などといった事象があたかも解消しているかの印象を人は受けてしまって
いようにさせる。しかし本当は組織はその程度ではわからないのであって、そのことを示す表現と
して我々は組織の複雑性をしばしば耳にする。
　我々のここでの役目は複雑性そのものを解明するのではない。そうした表現が用いられる背景の
一部分に触れることであり、それが組織において、主題たる信頼性の必要度を要求することに通じ
るのだと知る。しばらくこのことに言及する6)。組織の変化はいかにして把握できるかという問題
もこのことは含んでいる。組織が変化を「知る」もしくは「経験する」のは「エマージェンス」の
過程を認識するということから話は始まる。
　エマージェンスもしくはエマージェント・プロセスは、リサックの引用するものによると、「多
くの参加者の相互作用から生じる、全体的なシステム行動、つまり、それぞれのシステムコンポー
ネントが孤立して行っていることを知ることによっては予知できないか、もしくは想像さえできな
い行動」だという7)。このことは組織が何らかの変化過程のなかにあり、何らかの姿を見せている
けれど、どうしてそうなっているかがはっきりしない事象として把握されているということができ
る。一般的はコンポーネントないしはパートが知られると、全体が、また全体プロセスがわかると
いった考えから離れる。
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　組織は変化ないしはエマージェンスを知るようになったけれど、分析対象が組織全体であり、そ
の際、その内部への洞察をしていないという指摘もある。エマージェンスを表面的に、またメタ
ファーでつかまえようとすることが多いのである。ところが組織構成員はこのような性質を知って
いることが多いが､外部観察者はそういうことを無視しがちだとされている｡成員は､より一般的に
は人間は自己の現場のエマージェンスを知っていてもメタファーで表現するしか他に方法がない8)。
するとそれを伝えられる相手は、余程注意深いか、神経を緊張させていないと、見逃してしまうの
である。メタファーが理解されないということになる。我々はメタファーの捕促の技法を考案しよ
うとするものではない（しまたそれはできない）。組織に生活することにより暗々のうちに感受す
るものかもしれないがはっきりしない。
　ある意味では人は組織の正確かつ精密な理解を断念している。ある一定時点における厳格な組織
構成を予定しなくなっているということである。エマージェンスは「連続的、段階的、あるいは無
秩的でさえあるが、範囲は確かにあって焦点も決められる」9)といった性質をもつのである。けれ
どもこれを経験的に感じられるものとして捉えることが難しいのであるが、その経験のパターンの
感じが予知的にもなっていないのである。
　こうした説明方法は組織の複雑さを示す、ひとつの手段である。また我々の主テーマである信頼
性の存在の母体としての組織の性質を表現するものと考えられる。我々はこのような組織の複雑さ
についてこれまで余り注目していなかった（少なくともいま説明したような説明および経験方式と
して）。本来ならばここから、複雑性の説明へと移行すべきだろうが、そこまでテーマを進展させ
ない10)。
信頼性における因果関係
　経営組織も組織のひとつとして上記の複雑さの範囲にあることは同じである。それだからこそ、
その複雑さを何とかわかりやすくする努力がなされるのだという方向に目を向けてみることは必要
である。その際にある事が原因となって組織が複雑になるのか、もともと組織は複雑なのか明白で
はないし、それについて語るのがここでの問題ではない。我々の関心は、複雑性そのものを認める
として、そこにどのような事象がこれまで余り注目されなかったかということである。その事象の
ひとつとして信頼性をあげてみる。信頼性は単純な関係では必要ないとされるのが従来の見方であ
る。しかし個人間の関係も信頼という事象に照らしてみると、かなりの複雑性が存在することも経
験的に知られる11)。
　よく見るとこのような叙述は欠陥を含む。そのひとつは信頼性が複雑性との関連で語られるとし
ても、何故信頼性が問題とされるかという点がはっきりされていないということである。そのふた
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つは、信頼性の存在に気づくことが問題を複雑にするのか、もともと信頼性には問題を扱いづらく
するもの、解明し難きものを含むかどうかはっきりさせていないことである。
　これにふさわしい解答はないが、信頼が注目される情況を想定してみるのがよい。(a)信頼性は
協力的行動を可能にする、(b)ネットワーク関係のような適応的組織形態を助長する、(c)有害なコ
ンフリクトを低下させる、(d)トランザクションコストを減じる、(e)アドホックな仕事集団の形成
を早める、(f)危機にたいする効果的な反応を促進するといった点が体験的にあげられるであろう
12)。もちろん、こうした事象は信頼性があったために出現したのかどうかは確定されるのではない
としても、ある種の信頼性研究を通して得られた結論でもある。とはいえ、信頼性のあるために逆
の事象も生じる可能性は十分想像される。
　このような叙述を土台にして我々の関心は信頼性が何かの原因ないしは根拠もしくは動機として
最初から存在するものとして認識されているものなのか、もしくは、別の事情により、あるいは存
在事象により結果としてひき起されているものなのか、あるいは、この２つの事象（原因と結果）
の相互作用としてあるのかという質問にある13)。
　(1) 信頼性がひとつの独立した事象として扱われる場面を考えることから始めてみる。組織にお
ける社会的コンタクトは避けられない事象であることも多くの研究が語るところである。そのとき
一般的にはコンフリクトをできる限り少なくすること、無くすことへの提案の傾向が多いことも認
められる。これはいわばアンティコンフリクトの感情を形成することに通じる14)。普通にはコンフ
リクト抑制の思考は人々の伝統的思考としてそれぞれの文化に定着しているように見える。他の人
と仲良くやって行くことはある意味では無難なことであろう。
　こうした極く有り触れた情況において経済的成果（つまり利益）を追求するのが第一義であると
すれば、信頼性の概念も利益（成果）をもたらすものとして選択肢のなかに入れるのが妥当とされ
るかもしれない。信頼性という用具を通して成果を得ること、社会的コンフリクトの状態のなかで、
信頼性は良い方向づけをするものとみなしても不思議ではない。経営者の意思決定に当り、関連す
る当事者間の交流により、経験を重ねることを通して、意思決定への協力関係が得られることにな
るのはすぐに想像がつく15)。
　信頼性が日和見主義を低下させる点についても指摘されている。マネジメントの役目についてこ
れまで種々あげられてきたが、そのうち特にコンフリクトの減少にあることも周知である。この活
動はどのようなものでも明確に認識されない。つまり、行動として明白に現われないのである。例
えば相手を説得することはある行為かもしれないが確実に目に見えることとは言えない。マネジメ
ントの活動はそのような数値に表現できない行為を多く含んでいて、これがコストとして計算され
ると多額になるが、そうした認識はこれまでなかった。この事情のなかで信頼性があることにより、
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コストの低減をつくり出すことができる。これが取引コストの低下の原因となると考えてよいであ
ろう16)。
　(2) これに対して、結果としての信頼性の解釈について触れる。信頼性は（相互）依存性17)の深
まりとアイデンティティ18)の形成の結果であるとする見方がそれである。制度的配列があるとき、
きちんと出来上っていると、信頼が生じるとする見方であって、社会学がしばしば用いる視点とさ
れる。社会学において制度（的思考）は、社会的行動にたいし安定性と意味を与える構造と活動か
ら成立し、認知的、規範的並びに規制的構造のことだとする。確かにある範囲、（といっても抑圧
ということではないが）のなかでないとアイデンティティは生じない。アイデンティティはそれに
加えて、組織（という枠内）で形成することもあるし、その外界（環境）の影響によっても成立す
ることもあるから、組織内的事象として限定することはできない。しかしここでは通常見られる組
織事象として、ある個人の依存性と同一性を高める方策（？）が示されるとすれば、そこには第三
者の介入が予想される。第三者が、ある人の信頼価値を裏づけるにふさわしい物語を伝える才能を
もつことが大きく関係する。そういう物語をもとにして組織構造が飾られていることは重要だとし
ばしば人類学が知らせるけれども、そうした組織に存在する人間に価値があるという評価が形成さ
れているものを示しているのにほかならない。そのことは明らかにある人がその組織にいることか
ら信頼が発生してくると言ってよいかもしれない。組織における同一性の知覚（および感覚）が信
頼性となっている。
　我々はここでどちらが先に立つか、つまり例えば信頼がある（と先に決めて）とすればすぐれた
意思決定が可能なのか、単に意思決定を積み重ねて置くことにより信頼が生成されるのか明言でき
ない。信頼の本質的討議を省略しては信頼性の原因と結果の判断はできない。あるときには信頼性
には媒介的効果があるという説明を聞くが、それならば、原因と結果の区別をしなくてもよい。し
かし我々はこれについて明白な証明を手に入れない（研究結果は存在するがここでは示さない）。
信頼性のタイプ
　我々は信頼性の本質を考える手段として、さらにルソー他に従って信頼性のかたちを見る19)。そ
れは、どのくらい信頼するかという課題よりもどのような領域で、どのようにして信頼がなされる
かという課題に入ることでもある。
(1) 抑止的信頼性について
　２人の当事者があるとして、一方の当事者が(A)、他方の当事者(B)は信頼するに値いすると信じ
るようにすること、またそうするように配慮することである。何故こうした考えが出るかをみると、
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例えば、信頼を破る行為にたいする制裁と、日和見的行為から得られるであろう利得とを比較して、
前者の行為はコストが高いことがよくある。そういう制裁行為をいちいちしないように計うことが
信頼のひとつの意味である。このなかには信頼性の、いわば功利主義的立場からの観察が含まれて
いるということができる。
　ただしこの際、相手方に信頼を置いて勝手な行為をさせておいたほうが、最終的には得になるか
どうかはっきりしない。制裁のコストと信頼のコストを比較するのは社会的行為において難しいと
しても、信頼性を高めることにより、この種のコストが当事者双方へと移されるようになり、組織
のコストとして付加されることが避けられるであろう。また信頼を双方が考えるようになれば確か
にルール違反は減少するであろう。
　すると信頼性は当事者間の協力を促進すると断定してよいのか。協力は信頼だけで生じるのでな
いことも経験的にわかっている。ただ協力関係という狭い領域でみると、抑止的信頼性のなかには、
低い信頼性があるかもしれないし、低い不信感が（不信頼性とは言わない）あるかもしれない。そ
うは言っても協力がなされないようになることが無くなるからある種の抑止効果があるとすること
ができる。
　信頼性はコントロール・メカニズムではないがコントロールに代るものとする陳述がある。これ
について若干コメントする20)。例として契約に当って詳細な取決めがよいかどうかがあげられる。
詳細な事項にまで法的契約がなされるとすれば行動をコントロールするメカニズムができたと判断
することができるし、特にそれについて異論のないように見える。ところが別の考えによると、そ
のことは交換関係を効果的にするためには妨害になるかもしれないのである。この場合には他の要
件、つまり信頼性を語る余地がないのである。すなわち、交換関係が高度に構造化され、監視がや
り易いときには信頼性を創り出す必要性が無くなるのである。我々は信頼性をともなう交換関係、
言い換えると信頼性そのものが、交換関係の効果をあげるとみているし、それを現場においてよく
体験しているから、信頼性がそうした場合に決してコントロールとしては人々の認識に入って来な
いのである。要するに、コントロールなしに人の行動がなされるのは、あるいはそのように人が知
覚するのはそこに適切な信頼性が存在してのことであり、また存在するからである。そのようにみ
て、コントロールと信頼性は同一のものではないが、コントロールの無意識な役目になっているの
が信頼性である。信頼性は他人の動機についてのプラスの態度を反映するという表現を得るがもっ
ともなことである。
　コントロールと信頼性の関係を述べるとき、コントロールがあるのは信頼性がないことを示すの
だということがよくある。コントロールは信頼性が現われないようにするものだということもある。
それは当事者間に創り出される相互依存性の程度を弱めることだいう。コントロールはそうすると
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ないほうが良いというように思われるが本当はそうではない。それはコントロールと信頼性の対比
で考えてどちらがあればよいかとする思考であり、我々はこのことから脱出しなければならない。
　すなわち、相手方に「ネガティブの意図がないと信じること、相手方の動機をマイナス評価しな
いようにすること」、といった立場で考えるようにするとコントロール思考を生じやすくするので
ある。そうではなくて相手方のプラスの意図があると信じることが他方にある。これこそが、信頼
性の意味の基本を示すのであり、コントロール思考よりも信頼性への信仰を強めていることになる。
マイナスがないということとプラスがあるということは一見して同じことを語っているようだが、
相手の動機の考案に当って、以上のような違いがあることを組織論の次元とする。
(2) 計算思考的信頼性
　これはかなり単純に示すことができる21)。「信頼者（Ａ）が、被信頼者（Ｂ）はためになる、有
利な行為を行おうとする意思があると知覚するときに信頼性が現われる」とする。これは前記の抑
止的信頼性、そこにおける効利主義的考えとよく似ている。しかし異なる部分が存在する。信頼す
る側が信頼するのは、信頼される側の意志もしくは能力について信じるに価いする情報をもつから
である。この情報は被信頼者自身の言葉よりもむしろ、外部でどう評価されているか（評判といっ
た類い）、証明すべき実物（証明書など）を含む。これに基づいて被信頼者の言っていることが本
当だと判断される。
　この手続を使うと現実に全く信頼するか、全く信頼しないかという情況を創り出してしまう。そ
うした要件を欠けば信頼しなくてもよいのだと、判定が自動化されるであろう。一般的にはこのよ
うな信頼性は特定の問題もしくは交換関係に狭められたところで考察される。換言すると問題の特
定性、危険監視の継続性、成功失敗の短期的結着などがあるときに、計算的信頼性が存在するとい
うことになる。要するに合理的選択ができるときに信頼性があるとされる。
(3) 相関的信頼性
　信頼する側と信頼される側との間の時間的相互作用に重点を置いた信頼性のことである22)。これ
は信頼する側の立場から関連性を見ている。相互関係のなかから信頼する側が手に入れる情報が信
頼性のもとをなす。この点が計算的信頼における情報とは異なる。相互作用のなかでどのくらい頼
りになるか、どのくらい依存できるかといった事柄が、とくに信頼する側において、プラスの期待
を生み出す。それに信頼される側の意志についてプラスの期待感を信頼する側が持つことと同じで
ある23)。
　長期にわたる関連性がどのように保たれるかどうか不明であるとしても、その事実は、当事者間
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の関係のなかに感情24)が入りこんでいることを示す。このなかで生成する信頼性を感情的信頼性と
呼ぶものもあるという。相互作用が感情の発生をもたらすことは常識的にわかるとして、そこには
相互依存の範囲および交換された資源と能力によりかなりの相違が出てくる。例えばアウトソーシ
ングによる人間と同一企業において昇進のルートをとったカリアー人間との相互依存性における感
情の形成について知ることはよいテーマとなる。
　このようなリレーションにおける信頼性の成立をプラスに考えるかどうか難しい。肯定的に考え
るとすれば、各人の有する能力、精神力、資質（すべてをリソーシイズと呼んでもよいが）を交換
プロセスによって大きくするといえる。交換サイクルの反復、危険負担期待の実現などが当事者の
信頼度と意欲を強化し、相互依存の度合を促進する。個別なものとして各人（または集団）がある
一定の距離を置き、対等の取引関係（トランザクション）を保持していたのが、次第に相互関連性
を創り出すようになる。この関連性の特色は相互的な忠誠と幅広い支援（とくに上方からの組織的
並びに雇用者援助）である。このようにして高いレベルの相関的信頼性が生成する。関連内におけ
る経験による信頼性とも言える。
　相関的信頼性がいつも交換関係のプラス効果と直接的に結びつけられないことにも触れる。それ
は、「被信頼者の肯定的意志への信仰のみならず、否定的意志の欠如への信仰をひき起す」という
表現のなかに見られる。この命題は一見するところ同一のことを表現するかに思われるが、本当は
そうではない。相互依存性から信頼性が生じる現象はやがて新しいチャンスとイニシアティブが追
求されるようにする。これは「相関的信頼性の動態」と呼ばれる。その内容は相関的信頼性が、信
頼性を拡大したり（肯定的特色の増大）、収縮したり（否定的特色の低下）する可能性を持つとい
うことである。否定的特色が減少しても、それに代って肯定的特色が増大するといった関係をその
命題は含まないことに注目すべきである。
　このことは相関的信頼性が感情的要因を多く含むことを知らせる。交換の当事者間において個別
的交換が存在していて、あらゆるものが交換の対象にならないとする前述の抑止的背景の信頼関係
とは異なるのである。そこには幅広いリソーシイズの交換（感情と物質的なものの交流）が配備さ
れている。従って相手方の意志に確信をもつ程度が大きくなって行く。この増加関係が永続するの
ではない。社会的関係において相互関連が常にコンスタントではない。計算的信頼性において、信
頼の違反があると、関係の終了が生じるけれど、相関的信頼においては交換は継続する。もちろん
増加傾向から低下へと向うことは想像するに難しくない。それは逆もどりするかもしれないし、や
がてまた反発傾向になるかもしれない。そうした動態性は潜在しているとみなす。最初から相関的
信頼性のなかにビルトインされているともみなしてよい。従って期待がその通りに行かないとして
も、期待は存続する。というのは相関的信頼があるためである。その背後には当事者間の努力が継
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続的にあるともみられる。
　同一性の存在（出現）と、当事者間の誠実さの関係の間にはどのような関連性があるかを確定す
るのは難しい。同一性をとらないとする陳述は次のようである。「２人の当事者が絶えず協力し、
かつ情報と相互のよいところを分かち合うのだが、依然としてこう信じている。つまり、他の当事
者は“我々”ではなくて“彼等”なのだと」。我々意識の存在が同一性のあかしになることは古く
から語られていることであって25)、それが欠如すればもはや協力はないとするのもおかしい。そこ
で繰返しの、継続的相互作用がなされる傾向が他方にあって、情報と相互の良さの共有をしていっ
て、これらのリソーシィズの増大をはかる努力をする。こうした双方の当事者の努力の結果、よう
やく、心理学的同一性を生み出す。これを同一性に基づく信頼性の出現があったと言う。なかんず
く自己の帰属する組織が成功すると、その部分として自己の存在にたいする認識度が大きくなる26)。
(4) 制度的信頼性
　この信頼性は前にあげた計算的信頼性と相関的信頼性の形式をつくり出しやすくすると説明され
ているが、これだけではよくわからない。先ず制度の意味もしくはコンテクストにおける考え方を
知ることが必要である。すると、「社会は行動の制度化された方式の集合もしくはシステム」とい
う命題を得る。ここでは考え方や行動が何度も生じ、行われる様式のことであり、社会的に再生産
される行動や思考様式とされる。それは言語をはじめとして、経済制度や政治制度などにも及ぶこ
とは多くの社会学の初歩的知識である27)。
　制度は抑止効果をもつとする考えがここでの基本であるように見える。交換過程において人望、
信望、評判などが重要だとする考えを持つとすれば、何よりも関係づけを企てるに違いない。この
関係づけを正しく（？）整備しておくことにより、交換過程が円滑に進行する。この事象の内容は
制度という形式化が信頼性を維持することであり、そのことは何らかの逸脱を防止することである。
ルソー他はこのような制度的考えが、文化的支援を通しての組織におけるチームワーク文化だとい
うし、個人レベルにおいては個人の権利と財産の保護をする法律システムの中にあるとする。とす
ると、法的制度はさしおくとして、組織文化の役割が信頼性の意味と出現に役割をしていることに
なる。もちろん制度化すれば信頼性が増大するというのでないのは、政治体制を異にする調査研究
が示している28)。
　制度的信頼性のコントロール効果（良い意味でも悪い意味でも）についても述べる。コントロー
ルは法律の中でのこととするのが単純だがその他に信望にたいする制裁も、コントロール機能をも
つ。どういう抑止かは、例えば勝手な行動、日和見主義的行動と思考に関してのことである。こう
したコントロールの継続を通して信頼性が増大する。日本文化のコントロール機能が信頼性の拡大
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をすると言われる。
　制度的コントロールが信頼性を弱らせ、傷つける次元についても語られねばならない。例えば法
律制度が厳格になっていてコンフリクトに厳しく対応すれば、もはやマネジメント領域における、
弾力あるコンフリクト対応措置は不要になるかもしれない。脱人格的信頼性の形成がよいのか（法
律の均一的適用）、それとも、標準化の少ない、より弾力的な人間間的信頼性形成がよいのか論じ
られるべき余地は十分ある。ある研究によると、制度的メカニズムは人間間的信頼性を創出するた
めの機会を失わせるという。
　また自己利益からの行動か、より広い大衆の利益のための行動かについて、信頼性の出現の意味
が異なることにも言及されている。今日の平均的思考によると、合理的な自己利益として信頼性を
みなすことから、共同の運命をコミュニティと共有するという感じ方へと移る傾向にある。何らか
の形の搾取行為を回避しようとする信念が発生しつつあるのは大抵の人たちが知っている。その場
合その社会においては（組織においても同じように）他人を信頼することが、そこでの成員の条件
なのである。
　制度において相互作用が消失するかどうか明確ではないとしても、我々の立場は相互作用のない
制度を前提としない。とすれば信頼性の形成の余地は十分にある。例えば相関的制裁により集団的
行為を強制する行為コードをつくり出す社会においても、それにふさわしい信頼性がなくては社会
的役割が実行されえない。それは同時に他方で不信を生じる余地を残すから、制度がいつも信頼性
ばかりを生むといえないことを示す。このようにして、制度的信頼性はどの文化圏にあるのは文化
人類学の知識を借りるまでもないことが次第にわかってくる。
終りに
　この小稿は信頼性（または信頼）のタイプ化を試みたものであるが、そのもとをなすのがルソー
他の論文である。どのような説明をしようとも信頼性はある種の交換過程を通して出現する。そこ
で交換の対象となるものは単に情報だけではなく、人間の相互作用や相互依存性である。これを関
連性という用語のなかにひとまとめにすることができる。関連性のなかで信頼性が生じ、信頼性の
生成により組織がより複雑化する。また複雑な組織だからこそかえって信頼性が必要となる（とい
うことは信頼性が用具的に扱われる可能性を含む）。
　信頼性の幅はかなりあって、先ず信頼性とは言えない信頼性、つまりコントロールメカニズムが
ある。これは抑止的信頼性と呼ばれる。次に計算的信頼性は、経済的交換をもとにする相互作用を
特色とするものであり、合理的選択をするときに表面化する。信頼する側が、相手は有利になる行
動をしてくれる（という）意図をもつと知覚することである。さらに相関的信頼性は信頼するもの
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と、信頼されるものとの間の、長い時間をかけた反復的相互作用から生じる。相互依存性の程度が
高まる。制度的信頼性は計算的信頼性と相関的信頼性を形式化する方向のために存在する。これは
組織文化や企業倫理として別の領域として扱われてもよいが、ここでは、そのような信頼性を支援
するものとしての作用が重視される。誤解を恐れずに言うと、上記３種の信頼性は制度的信頼性と
いう大きな枠の中での事象と言ってしまってもよいだろう。
　信頼性はいつも信頼性だけで存在するのでなくて、不信感（不信頼性という言葉は熟していな
い）と共にあることもこれからの追究課題である。またいまあげた組織（企業）文化および倫理と
の関係において接近されるべき余地は十分にある。
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